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Este estudio tiene como objetivo general determinar la relación entre el 
Bienestar psicológico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad 
de Parcona, 2020. El tipo de investigación es cuantitativa con diseño no experi-
mental transversal, la muestra está compuesta por 114 colaboradores, conforma-
dos por 51 varones y 63 mujeres pertenecientes a la municipalidad distrital de 
Parcona. Se utilizó los siguientes cuestionarios; la Escala de Bienestar Psicológi-
co de Sánchez–Cánovas y la Escala de Clima Laboral de Palma Carrillo. Los re-
sultados mostraron una moderada correlación directa y altamente significativa 
entre el bienestar psicológico y el clima laboral (Rho=.416, p<0.05); asimismo se 
evidencio una moderada correlación directa y significativa entre el bienestar psi-
cológico y las dimensiones de autorrealización (Rho=.402), involucramiento labo-
ral (Rho=.412), comunicación (Rho=.444) y condiciones laborales (Rho=.476), sin 
embargo se mostró una baja correlación directa y significativa entre el bienestar 
psicológico y la dimensión supervisión. Concluyendo que, a mayor bienestar psi-
cológico, mejor clima laboral. 
 
















The general objective of this study is to determine the relationship between 
psychological well-being and work environment in employees of the Municipality of 
Parcona, 2020. The type of research is quantitative with a non-experimental cross-
sectional design; the sample is composed of 114 employees made up of 51 men 
and 63 women belonging to the Parcona district municipality. The following ques-
tionnaires were used; Sanchez-Canovas psychological well-being scale and the 
Palma Carrillo Workplace Climate Scale. The results show a direct and significant 
moderate correlation between psychological well-being and work environment 
(Rho = .416, p <0.05); A moderate direct and significant correlation was also evi-
denced between psychological well-being and the dimensions of self-realization 
(Rho = .402), work involvement (Rho = .412), communication (Rho = .444) and 
working conditions (Rho = .476) However, a low direct and significant correlation 
was shown between psychological well-being and the supervision dimension in 
conclusion, the correlation results have shown that a greater psychological well-
being, a better work environment.  
 




I. INTRODUCCION  
 
Una municipalidad es la entidad que se encarga de gestionar todos los proyec-
tos, intereses y administración de una comuna, provincia o distrito; velan por la 
seguridad, el orden en las calles y satisfacer necesidades; estas responsabilida-
des se distribuyen por áreas en la que cada grupo de trabajadores se encargan 
de labores específicas, para las cuales se encuentran preparados. Sin embargo, 
los municipios presentan múltiples problemas a nivel interno como externo, que 
afectan el cumplimiento de sus tareas y la atención de necesidades de sus pobla-
dores. 
La salud mental se relaciona con el bienestar psicológico; en el ámbito laboral 
este aspecto de no contar con factores protectores suele generar pérdidas hasta 
de un billón de dólares al año, debido a los cuadros de depresión y ansiedad que 
presentan los colaboradores. Un tercio del tiempo de las personas económica-
mente activas es empleado en el trabajo. Por lo tanto las condiciones del empleo 
tienen un impacto en la salud. Por ejemplo, óptimas condiciones laborales son 
capaces de mejorar la autoestima y relaciones sociales de los empleados produ-
ciendo efectos positivos para la salud. Además, buenas condiciones de trabajo 
pueden brindar la oportunidad de desarrollo personal, así como protección frente 
a peligros físicos y psicosociales. (OMS, 2017) 
El trastorno mental más común a nivel mundial es la depresión; solo en Latinoa-
mérica, del total de la población adulta, el 5% padece de este trastorno, sin em-
bargo, gran parte de este porcentaje no recibe ni busca tratamiento. En los casos 
más extremos la depresión tiene como consecuencia el suicidio, pues se calcula 
que, en Latinoamérica, 63 mil personas se quitan la vida cada año. Si el estado 
del paciente es leve, esto tiene influye negativamente en diversos ámbitos de su 
vida personal, interacciones sociales y en lo laboral. 
Para tener una imagen más clara, los trastornos mentales y neurológicos abarcan 
una cuarta parte del total de todos los padecimientos que hay en Latinoamérica y 
el Caribe, entre ellos está la depresión, ansiedad y el trastorno bipolar.  El Dr. Jo-
sé Miguel Uribe, quien es consultor y psiquiatra del Banco Mundial, afirma que 
estas enfermedades tienen influencia en el vivir de las personas, en su trabajo, 
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estudios u otras actividades sociales. Las enfermedades mentales no solo tienen 
consecuencias en la vida personal, sino también tienen impacto en como un país 
se desarrolla, pues estas son una de las razones más grandes de inhabilidad a 
nivel mundial. Según el Dr. Uribe, la principal causa de la pérdida de productividad 
son los trastornos mentales en Colombia y el mundo. (Cruz, 2015) 
La presencia de la intervención psicológica en nuestro país ha ido en aumento 
recientemente, más aún cuando se promulgo la LEY N° 28369 Ley del trabajo del 
Psicólogo, donde se indica en el artículo N°1 las áreas donde un psicólogo debe 
intervenir si sus servicios son requeridos, estas áreas incluyen entidades publicas 
y privadas. Según el estudio de análisis y comunicación (INTEGRACIÓN) se de-
tectó que de los trabajadores que tienen algún problema de salud mental, el 80% 
de ellos no reciben intervención alguna, solo el 20% de esta población recibe tra-
tamiento; otros resultados indican que el 46% de los peruanos no se sentiría có-
modo trabajando junto a alguien que haya tenido algún problema de salud mental. 
(Integración, 2016)  
A nivel regional, según el último informe de la Red de Salud Ica, hasta el 2018 la 
mayor cantidad de atenciones se otorgaron a los adultos y jóvenes, teniendo un 
índice más alto las atenciones por ansiedad, seguido por la depresión y por último 
atención a otras enfermedades mentales y del comportamiento. (Red de salud 
Ica, 2018). 
Planteamos la siguiente cuestión, ¿Qué relación existe entre el Bienestar psicoló-
gico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona, 
2020? Con respecto a la justificación teórica de la presente investigación, permite 
ahondar las teorías presentadas con respecto a las variables, dando la posibilidad 
de comparar, contrastar y debatir con otras investigaciones nacionales e interna-
cionales, a nivel metodológico permitirá determinar la confiabilidad y validez de los 
instrumentos utilizados en una población especifica con el fin de poder utilizarlos 
con poblaciones similares para investigaciones del área organizacional en diferen-
tes entidades, finalmente con respecto a la justificación practica esta investigación 
es importante pues en nuestra región el estudio de estas dos variables no existen 
o no son actuales, con los resultados de esta investigación se espera poder in-
crementar el interés hacia el bienestar psicológico de los colaboradores y fomen-
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tar a crear nuevas estrategias para mejorar el clima laboral que es el área en la 
que las personas invierten gran parte de su vida, los resultados además estarán 
disponibles a futuros investigadores del tema. 
Se planteó como objetivo general determinar la relación entre el Bienestar psico-
lógico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona, 
2020. Asimismo, planteamos como objetivos específicos lo siguiente: 1) Identificar 
la relación existente entre el Bienestar psicológico y la dimensión Autorrealización 
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 2) Identificar 
la relación entre el Bienestar psicológico y la dimensión Involucramiento laboral en 
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 3) Identificar la 
relación entre el Bienestar psicológico y la dimensión Supervisión en los colabo-
radores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 4) Identificar la relación 
entre el Bienestar psicológico y dimensión la Comunicación en los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 5) Identificar la relación entre el 
Bienestar psicológico y el clima laboral según variables demográficas edad, sexo 
y condición laboral.  
La hipótesis general planteada es que, si existe relación entre el Bienestar psico-
lógico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona, 
2020. Hipótesis específicas: 1) Existe relación entre el Bienestar psicológico y la 
dimensión Autorrealización en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Parcona, 2020. 2) Existe relación entre el Bienestar psicológico y la dimensión 
Involucramiento laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Par-
cona, 2020. 3) Existe relación entre el Bienestar psicológico y la dimensión Su-
pervisión en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 4) 
Existe relación entre el Bienestar psicológico y dimensión la Comunicación en los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 5) Existe relación 
entre el Bienestar psicológico y el clima laboral según variables demográficas 
edad, sexo y condición laboral.  
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II. MARCO TEÓRICO  
Antecedentes nacionales: Rey de Castro, et al. (2020) realizaron una inves-
tigación que tuvo como principal objetivo establecer a que nivel estaba la relación 
entre el modelo seguido por una gestión de competencias y el clima laboral, la 
población se compuso por 350 colaboradores de una empresa peruana, tomando 
de la muestra 120 para realizar la validez y confiabilidad, se utilizaron encuestas 
de tipo dicotómica y Likert. Los resultados obtenidos arrojaron que la variable 
Gestión por competencias se correlaciona de forma positiva y significativa con el 
Cima laboral, además que, con respecto a todas las dimensiones de la gestión 
por competencias, se determinó que estas tenían relación con el Clima laboral.  
Prieto (2019) su estudio considero como objetivo examinar la relación entre 
el bienestar psicológico y el clima laboral en trabajadores de una empresa de ser-
vicios. La población evaluada contaba con 106 trabajadores quienes fueron eva-
luados con la Escala de Bienestar Psicológico de Casullo (2002) y la Escala de 
Clima Laboral de Palma (2004), ambas validadas por Prieto (2019).  Los resulta-
dos obtenidos demuestran que existe relación positiva y significativa entre las va-
riables de estudio (p<0,01); así mismo nos determina que existe relación entre las 
dimensiones de las variables de bienestar psicológico y el clima laboral; teniendo 
como conclusión final que, si el nivel del bienestar psicológico, aceptación - con-
trol, autonomía, vínculos y proyectos, es menor, el clima laboral que perciban los 
colaboradores tendría niveles desfavorables. 
Soto, et al. (2019) realizaron un análisis de todas las tesis de grado las cua-
les habían estudiado las siguientes variables: clima y el desempeño laboral, para 
que se puedan generar estrategias que permitan acrecentar en el país la produc-
tividad, se realizó una revisión sistemática en la que se analizaron la relación que 
había entre estas dos variables en Lima y Callao en el periodo 2015-2019, con el 
objetivo de señalar la aproximación teórica que hay sobre el desempeño laboral y 
el clima organizacional, los resultados finales señalaron que de los estudios anali-
zados solo una concluyó que el clima laboral y el desempeño no se relacionaban 
significativamente, mientras las demás investigaciones concluyeron que existe 
correlación entre las variables estudiadas, esto indica que sin contar la forma de 
medir y dimensiones el clima y el desempeño laboral se encuentran relacionados. 
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Moreno (2018) realizo un estudio donde se propuso estudiar la supervisión 
abusiva dentro de dos entidades, la población estuvo conformada por dos grupos, 
el primer grupo conto con 308 participantes, y el segundo grupo conto con 283, se 
hizo un primer estudio para hacer los ajustes de validez y confiabilidad de los ins-
trumentos, su estudio fue relacionar la supervisión abusiva con diferentes varia-
bles del bienestar/malestar psicológico en el trabajo. Los resultados finales cons-
tataron que la supervisión abusiva era un factor de riesgo psicosocial, y los efec-
tos negativos en el bienestar psicológico son incuestionables. 
Antecedentes internacionales: Ramos-Narváez, et al. (2020) realizaron un 
estudio donde se examinó la analogía entre el bienestar psicológico y la satisfac-
ción laboral en trabajadores administrativos de una institución educativa superior, 
la población estuvo compuesta por un total de 147 trabajadores de ambos sexos. 
Los resultados permitieron corroborar la correlación significativa existente entre 
las variables y sus dimensiones, llegando a la conclusión que a medida que el 
bienestar psicológico sea mayor, la satisfacción laboral también tendrá un nivel 
alto. 
Saldaña, et al. (2020) En su estudio buscaron analizar la asociación del 
bienestar psicológico, estrés y factores de riesgo en una entidad gubernamental, 
se utilizaron diversos cuestionarios para medir estas variables, teniendo como 
resultado final lo siguiente, no se halló asociación entre el bienestar psicológico y 
el estrés, mientras que los factores de riesgo pronosticaron de forma significativa 
el aumento de los niveles de estrés, al contrario, disminuía el bienestar psicológi-
co. Concluyeron que los factores como el liderazgo, funciones establecidas, rela-
ciones sociales trabajo, son determinantes para impedir el estrés y mantener un 
buen nivel de bienestar en los colaboradores. 
Ramos, et al. (2018) realizaron un estudio en el que analizaron el nivel del 
bienestar psicológico de trabajadores según su origen (inmigrante o nativo), la 
población estuvo compuesta por 310 trabajadores, informaron que el bienestar no 
difiere entre los nativos e inmigrantes, mientras que se hallaron diferencias en los 
predictores de estabilidad emocional y la extraversión; en el caso de los naciona-
les tenían como predictor la estabilidad emocional, finalmente concluyeron que 
ser inmigrante se puede considerar como un factor de riesgo para los riesgos la-
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borales, incentivando a que las entidades  desarrollen programas con el fin de 
ayudar en el proceso de adaptación para esta población. 
Guerrero, et al. (2019) realizaron un estudio que tuvo como objetivo esta-
blecer la relación de las clases de clima organizacional en el desempeño laboral 
de entidades gubernamentales estatales. La población estuvo compuesta por un 
total de 112 participantes, que pertenecían al área administrativa. Los resultados 
obtenidos evidenciaron que los climas organizacionales que más predominan son 
el autoritario-explotador y el participativo-en grupo, y siendo los colaboradores 
que reaccionan positivamente a estos tipos de clima, siendo significativo cuando 
se emplea el participativo de grupo, permitiendo la realización de contribuciones 
que son considerados para alcanzar los objetivos institucionales. 
Zeng, et al. (2020) utilizando un modelo de control de la demanda de traba-
jo centraron su estudio en explorar que relaciones había entre los aspectos físicos 
y psicosociales dentro del clima laboral, con el bienestar psicológico y la satisfac-
ción laboral, el estudio se realizó en cuatro compañías, la muestra se compuso 
por una total de 4442 empleados, los resultados obtenidos indicaron que los tra-
bajadores migrantes, empleados con funciones no gerenciales o empleados que 
tenían más horas de trabajo presentaban un bajo bienestar psicológico y la satis-
facción laboral, además según el modelo de control seguido se evidencio que 
mientras haya mayor exigencias laborales y menor autonomía el nivel del bienes-
tar y satisfacción será menor. 
Kersemaekers, et al. (2018) el uso del programa Mindfulness, o atención 
plena para la reducción del estrés, en los centros de trabajo ha ido aumentando 
últimamente, esto para mejorar la salud y la productividad de los colaboradores, 
este estudio se realizó con el fin de examinar la eficacia de este programa , en la 
investigación participaron un total de 425 trabajadores, los resultados indicaron 
una diferencia de mejora significativa entre el periodo de pre-intervención y el pe-
riodo de intervención, pues los niveles de estrés, trabajo en equipo, productividad, 
agotamiento y bienestar mejoraron significativamente, además el clima y desem-
peño organizacional también tuvieron un aumento significativo después de la in-
tervención con el programa. 
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Obrenovic, et al. (2020) realizaron un estudio en el que quisieron profundi-
zar investigaciones anteriores con respecto a los conflictos entre el trabajo y la 
familia y como esto influía en el rendimiento laboral, considerando factores psico-
lógicos, tales como la seguridad psicológica y el bienestar psicológico; la muestra 
se compuso por 277 participantes. Los resultados obtenidos indicaron que el con-
flicto entre trabajo-familia, genera un impacto negativo en la percepción de la se-
guridad psicológica y el bienestar psicológico, además el estudio indica que, si 
hay bajos niveles en la seguridad y el bienestar, estas influirán de manera negati-
va en el desempeño laboral. 
Partiendo del nivel teórico, se consideró primero la variable de Bienestar 
Psicológico; a lo largo de los años han surgido distintas teorías con respecto a 
este tema, pero se comenzó desde otros puntos para llegar a la variable que es-
tudiaremos ahora, como es la Psicología Positiva; Martin Seligman y Carol Ryff 
son algunos de los que propusieron teorías que, hasta el día de hoy son referidas 
para el estudio del Bienestar Psicológico. 
La Psicología Positiva se encarga del estudio científico del funcionamiento 
humano óptimo, de la experiencia subjetiva positiva, del bienestar y satisfacción 
(pasado), el flujo, alegría, placeres sensuales y felicidad (presente), así como, de 
las cogniciones constructivas sobre el futuro-optimismo, esperanza y fe (Selig-
man, 2016). Para este mismo autor la psicología positiva también estudia las for-
talezas humanas, así como, también sus debilidades, en edificar fortalezas como 
reparar daños y en hacer que las personas tengan una vida plena 
Sánchez-Cánovas (1998), comprende al Bienestar Psicológico como el 
sentimiento de felicidad percibida de forma subjetiva, entiende al bienestar como 
la capacidad que tenemos para reflexionar a cerca de que tan satisfechos esta-
mos con la vida, o el nivel de intensidad y que tan seguido tenemos estas emo-
ciones positivas. (Citado por Constant, et al., 2011) 
Fierro (2000) relaciona el bienestar psicológico con la posibilidad activa de 
“bien-estar” y “bien-ser” se entiende a esto como el compromiso de velar por la 
salud mental de uno mismo de modo que la persona pueda establecer vivencias 
positivas y experiencias felices de manera consiente y responsable. Desde esa 
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perspectiva el bienestar psicológico puede ser ideado como una condición innata, 
pero al mismo tiempo como algo adquirido y que se puede modificar, todo esto 
como resultado de un adecuado trabajo de la experiencia propia, pero también 
como una señal de la capacidad del autocuidado y controlarse en la vida. (Citado 
por Vielma et al., 2010) 
Gonzales-Méndez (2005) relaciona el bienestar psicológico con el estado 
emocional y mental que establece el buen funcionamiento psíquico de la persona 
de acuerdo con su arquetipo personal y como es que se adecua a los requeri-
mientos tanto internos como externos del medio físico y social. Del mismo modo, 
vincula el bienestar con las creencias por las cuales la persona dirige sus accio-
nes y el significado que les da a sus experiencias pasadas. Relacionado a ello, 
vincula el bienestar con que la persona haya tenido experiencias aceptadas emo-
cionales y cognitivamente de forma placentera, con la capacidad de rebatir aque-
llas que considera como desfavorables y poder adaptarse con habilidad y flexibili-
dad a diferentes circunstancias. (Citado por Vielma, et al., 2010) 
Con relación a la teoría del bienestar o más conocido como el modelo 
PERMA (por sus siglas en inglés), establecido por Seligman en el 2010, que pri-
mero estudio la felicidad para pasar a estudiar el bienestar, esta teoría se ha ido 
modificando y adaptándose a lo largo de los años. El modelo PERMA se compone 
de cinco elementos las cuales son elegidas por las personas tomando en cuenta 
su valor intrínseco, es decir, como es que los hace sentir; cada elemento debe 
tener estas tres propiedades para considerarlas como tal: 1) que contribuya al 
bienestar, 2) muchas personan lo buscan por su valor intrínseco, no solamente 
para alcanzar alguno de los otros elementos y 3) se calcula y determina de forma 
independiente de los demás elementos. (Seligman, 2016) 
El primer elemento son las Emociones positivas (Positive emotions). Tam-
bién lo podríamos llamar como la vida placentera, se podría considerar como el 
elemento más importante dentro del modelo, sin embrago, algo para resaltar es 
que la felicidad y satisfacción con la vida ya no son consideradas como el motivo 
de toda una teoría, sino ahora son tomadas en cuenta como factores que son in-
cluidas dentro de este elemento. 
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El segundo elemento es la Entrega (Engagement) este elemento, junto con 
las emociones positivas son valoradas de forma subjetiva, puesto que estas en-
globan las conocidas variables subjetivas del bienestar: comodidad, placer cali-
dez, etc. Sin embargo, lo que sentimos con las emociones positivas suceden en el 
presente, lo que sentimos con la entrega aparece después. 
El tercer elemento son las Relaciones Positivas (Relationships) este ele-
mento se refiere a que nosotros también tenemos momentos en nuestra vida que 
disfrutamos de diferentes cosas, nos sentimos felices por diferentes motivos, pero 
en esos momentos no estamos solos, sino que estas experiencias se produjeron 
cuando estábamos relacionados con otras personas 
El cuarto elemento es el Sentido (Meaning) este elemento se centra en 
como damos significado a ciertas cosas, se podría decir que también es algo sub-
jetivo, sin embargo, en este elemento también prima la coherencia y la lógica. 
El quinto elemento son los Logros (Accomplishment) todos persiguen de 
algún modo el éxito, buscamos logros por cómo nos hace sentir, incluso si la 
emoción no llega a ser positiva, las metas que se quieran cumplir son diferentes 
en cada uno, y el significado que les damos a las mismas también; cuando nos 
dedicamos con entrega y emoción positiva a trabajar por conseguir lo que quera-
mos, sentiremos bienestar, aun así, no logremos lo que en un principio deseába-
mos. 
Con respecto a las bases teóricas del clima laboral, se ha podido observar 
mediante algunas investigaciones, que el estudio del clima laboral se comienza a 
ampliar desde el año 1960, ofreciendo un sinfín de definiciones para el término.  
Lewin (1951) plantea que la conducta del colaborador frente a su trabajo no 
depende únicamente de su actitud sino también de cómo percibe el clima y los 
elementos de la organización. Este autor hace referencia en gran medida en co-
mo la forma de percibir el área laboral y la estructura de la organización afectara 
en el comportamiento del colaborador y por ende en su rendimiento y productivi-




Más adelante, Litwin y Stringer (1968, citado por Ramos, 2012). Definieron 
al clima laboral como a un grupo de características medibles dentro del lugar de 
trabajo, observadas de forma indirecta o directa por los colaboradores de la orga-
nización y que afecta a la motivación y actuar del personal.  
Asimismo, también se definió que la forma de dirigir a la organización es la 
base para obtener una percepción del clima positiva o negativa; logrando de esta 
forma que los colaboradores se sientan identificados con la empresa y repercu-
tiendo en su bienestar y rendimiento laboral.  
Litwin y Stringer (1968) propusieron un cuestionario para la medición del 
clima laboral, dividiéndose en nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, 
recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflictos e identidad. 
Luego de pasar por una serie de modificaciones se realizó la aplicación, alcan-
zando una consistencia de 92 %, sin embargo, cabe mencionar que hubo ítems 
que presentaron problemas de consistencia interna. (Citado por Contreras 1984)  
Años después Palma (2004) basándose en el constructo de diferentes teó-
ricos y teniendo como principal estudio el de Litwin y Stringer, crea su propio ins-
trumento psicológico sobre clima laboral, conceptualizándolo como el comporta-
miento del colaborar hacia su trabajo y en función a su auto desarrollo, pretensio-
nes salariales, beneficios laborales, política de la empresa, relaciones con los ni-
veles de jerarquía y los materiales que faciliten su desempeño laboral. 
Posteriormente Baguer (2012) menciona que el conjunto de las característi-
cas del ambiente laboral influye en la percepción de los colaboradores asimismo 
también manifiesta que la atmosfera del área de trabajo juega un papel importante 
determinando el comportamiento de cada colaborador (citado por Salazar & Ser-




III. MÉTODOLOGÍA.  
3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de Investigación 
Básica, recauda información para ampliar los conocimientos de alguna investiga-
ción. (Rodríguez, M.  Y Cabrera, I. 2007). 
Es cuantitativo, puesto que recolecta todos los datos cuantitativos para poder rea-
lizar la demostración de las hipótesis planteadas, con fundamento en los análisis 
estadísticos y determinar modelos explicativos y teóricos (Hernández y Mendoza, 
2018). 
 
Diseño de investigación 
Es de tipo no experimental correlacional, ya que no se manipula de forma inten-
cional en las variables, es transeccional por que recogen los datos en un determi-
nado momento y en único momento con la finalidad explicar la relación entre las 
variables (Hernández y Mendoza, 2018). 
 
3.2. Variable y operacionalización 
Bienestar Psicológico 
Definición conceptual: es aquel sentimiento de felicidad subjetiva de cada indi-
viduo; aquella capacidad de meditar sobre el placer por la vida y de la energía de 
las emociones (Sánchez–Cánovas, 1998) 
Definición Operacional: Puntaje obtenidos en la escala de bienestar psicológico  
Indicadores: Bienestar psicológico subjetivo, bienestar material, bienestar laboral 
y relaciones con la pareja. 
Escala de medición: Ordinal. 
 
Clima Laboral  
Definición conceptual: Percepción del colaborador con relación a su entorno 
laboral y en relación con la autorrealización, involucramiento con la labor designa-
da, supervisión del trabajo; brindado las facilidades para obtener los datos nece-




Definición Operacional: Puntajes obtenidos en la Escala de Clima Laboral  
Indicadores: Autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 
y condiciones laborales. 
Escala de medición: Ordinal. 
 
3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
 
Población: Palella y Martins (2008), lo define como el conjunto de unidades de 
las que requiere obtener información de las cuales se generaran diferentes con-
clusiones. En lo que respecta al presente estudio la población estuvo conformada 
por 161 colaboradores del área administrativa, según el reporte de la Gerencia de 
Recursos Humanos de la municipalidad distrital de Parcona. 
Criterios de inclusión. 
✓ Colaboradores de ambos sexos. 
✓ Colaboradores que hayan accedido a la aplicación de los cuestionarios vir-
tuales. 
✓ Colaboradores que estén en el tipo de contratado y nombrado. 
✓ Colaboradores que tengan de 3 meses a mas laborando en la empresa. 
 
Criterios de exclusión. 
✓ Colaboradores que no hayan accedido a la aplicación de los cuestionarios 
virtuales. 
✓ Colaboradores que estén en el tipo de planilla Obrero. 
✓ Colaborados que hayan llenado de forma incompleta o inadecuada los 
cuestionarios virtuales. 
✓ Colaboradores que tengan menos de 3 meses laborando en la empresa. 
 
Muestra: Es una fracción característica de la población. (López, 2004). El actual 
estudio está conformado por 114 colaboradores conformada por 51 varones y 63 
mujeres pertenecientes a la municipalidad distrital de Parcona. 









Teniendo en cuenta que:  
n = tamaño de la muestra,  
K = nivel de confiabilidad 95%,  
p = proporción de individuos que cumplen con la característica de estudio,  
q = proporción de individuos que no cumplen con la característica,  






n= 113.66  
 
Muestreo: Es no probabilístico por conveniencia, no probabilístico se refiere a un 
proceso de selección que se basa en las características del estudio. (Hernández y 
Mendoza 2018). Así mismo es por conveniencia dado que el investigador selec-
ciona al elemento que se va a encuesta por su fácil disponibilidad y su cercanía. 
(Kinnear y Taylor, 1998). 
 
Unidad de análisis: Colaboradores del distrito de la municipalidad de Parcona. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de la recolección de datos 
Técnica. 
Se usó el método de la encuesta. Entonces, según Carrasco (2013), es la técnica 
de indagación social a causa de su utilidad, adaptación, simplicidad e imparciali-
dad de los resultados obtenidos. 
 
Escala de Bienestar Psicológico.  
La escala fue creada por Sánchez – Cánovas en el 1988, siendo su aplicación 
Individual y colectiva, diseñada para evaluar adolescentes y adultos entre los 17 y 
los 90 años, con una duración aproxima de 20 a 25 minutos. Su propósito es eva-
luar el bienestar psicológico subjetivo, del bienestar material, del bienestar laboral 
y de las relaciones de pareja. Los baremos que se usan son por edad y sexo para 
cada escala, en su presentación física tiene un manual, cuadernillo y hojas de 
respuestas auto corregibles.  Está compuesta por 65 ítems. Los ítems fueron es-
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critos por el equipo de investigación tomando presente la información proporcio-
nada por el estudio realizado. La escala presenta 4 dimensiones, las cuales son: 
Bienestar psicológico subjetivo (ítem 1 al 30); bienestar material (31 al 40); bie-
nestar laboral (1 al 10); y relaciones con la pareja (1 al 15). Calificación: Las res-
puestas van del 1 (nunca) a 5 (siempre). 
Validez y confiabilidad: Se validó en España con una muestra de 1885 personas y 
también se determinó la confiabilidad por consistencia interna de las sub-escalas; 
la escala de bienestar psicológico subjetivo tiene un alfa de 0.9235, la escala de 
bienestar laboral tiene un alfa de 0.907 y la escala de bienestar laboral de 0.873.  
 
Cuestionario de Clima Laboral 
Escala clima laboral CL – SPC, fue diseñada por Palma (2004) y la procedencia 
es de Lima – Perú. El tipo de aplicación es individual y colectiva, la aplicación es 
para trabajadores con dependencia laboral, con una duración promedio de 15 a 
30 minutos aproximadamente. Estima el grado de apreciación global del ambiente 
laboral y precisa la relación con sus dimensiones. 
El cuestionario se responde en una escala de Likert con un total de 50 ítems, eva-
luando 5 dimensiones Autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, co-
municación y condiciones laborales. La calificación va de Nunca (1) a Siempre (5) 
llegando a una puntuación total de 50 puntos por dimensión y 250 en la escala 
general. 
Validez y confiabilidad: La validación se realización por criterios de jueces encon-
trándose índices correlacionales de 0.87 y 0.84, y a través de un estudio explora-
torio se reportó 5 dimensiones: autorrealización, involucramiento laboral, supervi-
sión, comunicación y condiciones laborales. La confiabilidad se halló con métodos 
de Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman arrojando una confiabilidad con índi-
ces de 0.97 y 0.90 lo que indica una alta consistencia interna. 
 
3.5. Procedimientos 
En primera instancia, se comenzó a recaudar información y datos sobre las varia-
bles propuestas en la presente investigación, en base a ello se determinó las hi-
pótesis y objetivos. Seguidamente se hizo la investigación de los antecedentes y 
bases teóricas de las variables; posteriormente se realizó la selección de los ins-
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trumentos psicológicos a emplear procediendo a solicitar el permiso previo de los 
autores o editoriales para el uso de las escalas. Posteriormente se solicitó el per-
miso de la autoridad institucional, en donde se informó que pruebas se iban a 
aplicar. En el proceso de aplicación se procedió a la presentación y explicación de 
las pruebas psicológicas de forma presencial y virtual, también se detalló la finali-
dad del estudio, la confidencialidad y anonimato de sus respuestas, seguidamente 
se recolecto los datos de las pruebas y se le agradeció por su participación.  
Teniendo en cuenta la situación de cuarentena obligatoria, se procedió a la elabo-
ración de un formulario virtual en Survio en donde se explica las instrucciones ne-
cesarias para la resolución de dicho instrumento, finalizando las respuestas fue-
ron codificadas en una base de datos, aplicando después el estudio estadístico 
respectivo con la finalidad de conseguir los objetivos establecidos, pasando a la 
explicación e interpretación de la discusión, conclusiones y recomendaciones. 
 
3.6. Métodos de análisis de datos 
Al finalizar la encuesta se continuó el tratamiento de los datos de la muestra en 
una base de datos diseñada en office Microsoft Excel 2013 para luego utilizar el 
Programa SPSS versión 23; según Bausela (2005), es considerado como una 
herramienta que se encarga de procesar datas y análisis estadístico. Asimismo, 
también se realizó la confiabilidad por alfa de Cronbach, normalidad por Shapiro 
Wilk y la prueba de correlación de Pearson y Spearman, para responder a los ob-
jetivos de la investigación  
 
3.7. Aspectos éticos  
Para el estudio se consideró seguir los lineamientos decretados por la Universi-
dad Cesar Vallejo. Así mismo, se siguieron los principios bioéticos (2001), propo-
ne cuatro principios: cuidar los intereses del encuestado, evitar cualquier tipo de 
riesgo o represaría contra el encuestado, su participación debe de ser voluntaria y 
por último justicia; donde todos deben de tener los mismos derechos y deberes. 
(Citado por Schramm, F. & Kottow, M. 2001). 
Asimismo, Belmont (2014) propone 3 principios similares: respetar la autonomía 
de los encuestados, aumentar los beneficios y aminorar los posibles agravios y 
por último el tratar a todos por igual. Además, también el Colegio de Psicólogos 
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(2017, articulo II), concuerda con los otros autores en que la beneficencia, la au-
tonomía y el respeto son algunos de los principios éticos principales en poner en 
práctica, es por eso que en esta investigación se tuvo en cuenta a todos estos 






































Prueba de Shapiro – Wilk para evaluar normalidad de las variables de estudio 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Bienestar psicológico ,980 114 ,094 
Clima laboral ,970 114 ,012 
 Autorrealización ,972 114 ,016 
 Involucramiento ,980 114 ,083 
 Supervisión ,961 114 ,002 
 Comunicación ,977 114 ,046 
 Condiciones laborales ,962 114 ,003 
 
Se observa en la Tabla 1 que la significancia es mayor que 0,05 en la variable 
Bienestar psicológico, por lo que se asume distribución normal; las dimensio-
nes de Clima laboral presentan significancia menor que 0,05, a excepción del 
Involucramiento que presenta distribución normal, en tal sentido, se tomó la 
decisión de utilizar la prueba de correlación de Spearman para todas las prue-
bas, excepto para la prueba de correlación entre el Bienestar psicológico y la 
dimensión Involucramiento.  
 




Prueba de correlación de la variable bienestar psicológico y clima laboral. 
 Clima laboral 
Rho de Spearman Bienestar psicológico Coeficiente de correlación ,416** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 114 
 
En la Tabla 2 podemos observar una moderada correlación directa y altamente 
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significativa entre las variables, es decir, a mayor bienestar psicológico mayor 
clima laboral en la muestra de estudio.  
 
4.3 Análisis correlacional de la variable Bienestar psicológico y las di-
mensiones de la variable clima laboral. 
Tabla 3 
Prueba de correlación del bienestar psicológico y las dimensiones de la varia-





Rho de Spearman Autorrealización Coeficiente de correlación ,402** 
Sig. (bilateral) ,000 
Pearson Involucramiento Coeficiente de correlación ,403** 
Sig. (bilateral) ,000 
Rho de Spearman Supervisión Coeficiente de correlación ,369** 
Sig. (bilateral) ,000 
Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación ,366** 
Sig. (bilateral) ,000 
Rho de Spearman Condiciones laborales Coeficiente de correlación ,476** 
Sig. (bilateral) ,000 
 
**. p< nivel 0,01  
 
Observamos en la Tabla 3 el análisis correlacional entre las dimensiones del 
Bienestar psicológico con el Clima laboral, se halló una moderada correlación 
directa y altamente significativa con la dimensión Autorrealización (0,402**), es 
decir, a mayor autorrealización mayor Clima laboral; asimismo, se halló mode-
rada correlación directa y altamente significativa con la variable Involucramiento 
(0,403**); se halló baja correlación directa y altamente significativa con la Su-
pervisión (0,369**); la dimensión Comunicación presentó baja correlación con 
el Clima laboral (0,366**); finalmente, se halló moderada correlación directa y 





4.3 Análisis correlacional entre Bienestar psicológico y clima laboral se-
gún variables sociodemográficas 
 
Tabla 4 
Prueba de correlación de la variable bienestar psicológico y la variable clima 
laboral en colaboradores, según la edad. 
Edades Clima laboral 
18 a 40 años Bienestar  
psicológico 
Coeficiente de correlación ,437** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 66 
41 a 60 años Bienestar  
psicológico 
Coeficiente de correlación ,469** 
Sig. (bilateral) ,001 
N 48 
**. p< nivel 0,01  
En la Tabla 4 se observa una moderada correlación directa y altamente signifi-
cativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable bienestar 
psicológico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral en la muestra 
de trabajadores de 18 a 40 años de edad (0,437**). Asimismo, se observa una 
moderada correlación directa y altamente significativa entre las variables, es 
decir, a mayores puntajes de la variable bienestar psicológico, mayores son los 
puntajes en la variable clima laboral en la muestra de trabajadores de 41 a 60 
años de edad (0,469**).  
 
Tabla 5 
Prueba de correlación de la variable bienestar psicológico y la variable clima 
laboral en colaboradores, según el sexo. 
Sexo Clima laboral 
Masculino Bienestar psicológico Coeficiente de correlación ,480** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 51 
Femenino Bienestar psicológico Coeficiente de correlación ,339** 




**. p< nivel 0,01  
Se observa en la Tabla 5 una moderada correlación directa y altamente signifi-
cativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable Bienestar 
psicológico, mayores son los puntajes en la variable Clima laboral en la mues-
tra de trabajadores varones (0,480**). Se observa una baja correlación directa y 
altamente significativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la 
variable Bienestar psicológico, mayores son los puntajes en la variable Clima 
laboral en la muestra de trabajadoras mujeres.  
 
Tabla 06 
Prueba de correlación de la variable bienestar psicológico y la variable clima 
laboral en colaboradores nombrados. 
 
Condición laboral Clima laboral 
Nombrado Bienestar psicológico Coeficiente de correlación ,386* 
Sig. (bilateral) ,035 
N 30 
Contratado Bienestar psicológico Coeficiente de correlación ,420** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 84 
 
**. p< nivel 0,01  
 
En la tabla 6 se observa una baja correlación directa y altamente significativa 
entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable bienestar psico-
lógico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral en la muestra de 
trabajadores nombrados. Se observa una moderada correlación directa y alta-
mente significativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la varia-
ble bienestar psicológico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral 








El costo de la salud mental es bastante alto cuando no se brinda los espa-
cios y herramientas a los trabajadores en su ámbito laboral, se estima pérdidas 
hasta de un billón de dólares al año, debido a los cuadros de depresión y ansie-
dad que presentan los colaboradores. La mayor parte del tiempo de su vida el 
trabajador lo dedica a la vida laboral como consecuencia, las condiciones de em-
pleo y trabajo tienen impactos importantes en la salud física y psicológica del co-
laborador. Se ha demostrado que óptimas condiciones laborales mejoraran la au-
toestima y relaciones sociales de los empleados produciendo efectos positivos 
para la salud. Además, buenas condiciones de trabajo pueden brindar la oportuni-
dad de desarrollo personal, así como protección frente a peligros físicos y psico-
sociales. (OMS, 2017). 
Es por estas razones y otras que esta investigación se planteó como objeti-
vo analizar la relación entre bienestar psicológico y clima laboral en colaboradores 
de la Municipalidad de Parcona. Los resultados señalan que El Bienestar psicoló-
gico y el Clima laboral se correlacionan moderadamente, directa y significativa-
mente alta en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Estos hallazgos 
confirman nuestra hipótesis de estudio que señala que si existe correlación positi-
va en el bienestar psicológico y el clima laboral en los colaboradores de la Munici-
palidad de Parcona. Estos resultados nos señalan que ha mejor bienestar psico-
lógico en los colaboradores se evidenciará mejor clima laboral en los trabajadores 
de la Municipalidad.  Nuestros resultados coinciden con los resultados ya infor-
mados por Ramos-Narvaez, et al. (2020) quienes efectuaron un estudio sobre el 
vínculo entre el bienestar psicológico y la satisfacción laboral en trabajadores ad-
ministrativos de una institución educativa superior en 147 trabajadores de ambos 
sexos, llegando a la conclusión que a medida que el bienestar psicológico sea 
mayor la satisfacción laboral también tendrá un nivel alto.  
Prieto (2019) quien realizó una investigación sobre relación entre el bienes-
tar psicológico y el clima laboral en 106 colaboradores de una empresa de servi-
cios, reportando resultados que indica que existe relación positiva y significativa 
entre bienestar psicológico y el clima laboral. Los resultados se asemejan a los 
obtenidos por esta investigación.  
22 
 
     También tuvimos como objetivo relacionar el bienestar psicológico con las di-
mensiones del clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona, 
encontrando que si existen correlaciones directas y significativamente entre el 
bienestar psicológico y las dimensiones Autorrealización, Involucramiento, Super-
visión, Comunicación y condiciones laborales del clima laboral en los colaborado-
res de la Municipalidad de Parcona. Nuestros resultados validan nuestras hipóte-
sis que señalan que existía relación entre el bienestar psicológico y las dimensio-
nes del clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Esto 
nos quiere decir, que ha mayor bienestar psicológico se presentará mejor autorea-
lización, mayor involucramiento, mejor supervisión, mayor comunicación y mejo-
res condiciones labores en los colaboradores municipales. Nuestros resultados 
coinciden en alguna medida con lo señalado por Zeng y colaboradores (2020) que 
utilizando un modelo de control de la demanda de trabajo centraron su investiga-
ción en explorar relaciones  entre los aspectos físicos y psicosociales dentro del 
clima laboral, con el bienestar psicológico y la satisfacción laboral, la investigación 
se realizó en cuatro compañías en una muestra de 4442 colaboradores, sus resul-
tados obtenidos indicaron que los colaboradores migrantes, con funciones no ge-
renciales o colaboradores que tenían más horas de trabajo presentaban un bajo 
bienestar psicológico y la satisfacción laboral, además según el modelo de control 
seguido se evidencio que mientras haya mayor exigencias laborales y menor au-
tonomía el nivel del bienestar y satisfacción será menor. En esa misma línea tam-
bién vemos lo que Obrenovic y colaboradores en 2020 estudiaron con respecto a 
los conflictos entre el trabajo y la familia y como esto influía en el rendimiento la-
boral, considerando factores psicológicos, tales como la seguridad psicológica y el 
bienestar psicológico en una muestra de 277 participantes, sus resultados obteni-
dos indicaron que el conflicto entre trabajo-familia, genera un impacto negativo en 
la percepción de la seguridad psicológica y el bienestar psicológico, además el 
estudio indica que, si hay bajos niveles en la seguridad y el bienestar, estas influi-
rán de manera negativa en el desempeño laboral.  
También tuvimos como objetivo relacionar el bienestar psicológico y el cli-
ma laboral según variables sociodemográficas como edades, sexo y tipo de víncu-
lo laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Nuestros hallaz-
gos también señalan que existe relación directa y altamente significativa en el 
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bienestar psicológico y clima laboral según estas variables sociodemográficas. 
Estos resultados señalan que no difieren las relaciones entre estas dos variables 
al ser analizadas con criterios de rango de edades, sexo y según tipo de vínculo 
laboral. No hay muchos trabajos que hayan reportado resultados que establezcan 
relaciones entre estas dos variables según criterios sociodemográficos pero po-
demos aproximarnos  a lo reportado por Zeng y colaboradores (2020) que utili-
zando un modelo de control de la demanda de trabajo centraron su estudio en 
explorar relaciones  entre los aspectos físicos y psicosociales dentro del clima la-
boral, con el bienestar psicológico y la satisfacción laboral y dentro de sus resul-
tados indican que los trabajadores migrantes, empleados con funciones no geren-
ciales o empleados que tenían más horas de trabajo presentaban un bajo bienes-
tar psicológico y la satisfacción laboral, además según el modelo de control se-
guido se evidencio que mientras haya mayor exigencias laborales y menor auto-
nomía el nivel del bienestar y satisfacción será menor. 
Nuestra investigación confirmo las hipótesis planteadas, pero habría que 
tomar en cuenta que por el tamaño de la muestra y el tipo de muestreo sabemos 
que no podemos generalizar los resultados más allá de la muestra estudiada, por 
lo que sería recomendable para próximos estudios ampliar a una muestra mayor. 
Así mismo, según nuestros resultados sugieren que es importante desarro-
llar programas y espacio de apoyo al bienestar psicológico de los colaboradores 
municipales para de esa manera mejorar su clima laboral entre otras condiciones 
laborales para de esa manera contribuir en su salud psicológica y bienestar psico-
social de los colaboradores de la municipalidad de Parcona. 
 
 












PRIMERA: La correlación directa y moderada entre el Bienestar psicológico y el 
Clima laboral permite afirmar que los colaboradores de la municipalidad que pre-
sentan altos puntajes de Bienestar psicológico presentan favorable percepción del 
clima laboral.  
 
SEGUNDA. El Bienestar psicológico se correlaciona con la dimensión Autorreali-
zación del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad 
de que a medida que los puntajes de Bienestar psicológico aumentan, los punta-
jes de autorrealización se incrementan.  
 
TERCERA. El Bienestar psicológico se correlaciona con la dimensión Involucra-
miento del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad 
de que a medida que los puntajes de Bienestar psicológico aumentan, los punta-
jes de Involucramiento aumentan.  
 
CUARTA. El Bienestar psicológico se correlaciona con la dimensión Supervisión 
del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad de que 
a medida que los puntajes de Bienestar psicológico aumentan, los puntajes de 
Supervisión aumentan. 
 
QUINTA. El Bienestar psicológico se correlaciona con la dimensión Comunicación 
del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad de que 
a medida que los puntajes de Bienestar psicológico aumentan, los puntajes de 
Comunicación aumentan. 
 
SEXTA. El Bienestar psicológico se correlaciona con la dimensión Condiciones 
laborales del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibili-
dad de que a medida que los puntajes de Bienestar psicológico aumentan, los 
puntajes de Condiciones laborales aumentan. 
 
SEPTIMA. En los trabajadores del 18 a 40 años, el Bienestar psicológico se corre-
laciona moderadamente, de forma directa y de altamente significativa con el clima 
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laboral; las mismas características de la correlación se halló en colaboradores de 
41 a 60 años. En ambos grupos de edad, se puede afirmar que a medida que 
aumentan los puntajes de Bienestar psicológico, aumentan los puntajes de Clima 
laboral.  
 
OCTAVA. En los trabajadores varones, el bienestar psicológico se correlaciona 
moderadamente, de forma directa y de altamente significativa con el clima laboral; 
en tanto, en mujeres se halló correlación baja entre estas variables. En ambos 
casos, se puede afirmar que a medida que los puntajes de Bienestar psicológico 
aumentan, los puntajes de Clima laboral aumentan. 
 
NOVENA. En trabajadores nombrados, el bienestar psicológico se correlación 
entre el Bienestar psicológico y Clima laboral es baja, directa; en tanto, en traba-
jadores contratados se halló correlación moderada entre estas variables. En am-
bos casos la correlación es positiva, es decir, a medida que los puntajes de Bie-























PRIMERA: Se recomienda a las autoridades responsables de la Municipalidad 
que promuevan la implementación de programas de bienestar psicosocial en fa-
vor de los colaboradores municipales, de esa manera mejora y mantener un clima 
laboral adecuado. 
 
SEGUNDA: Se recomienda a los responsables de la subgerencia de Bienestar 
promover actividades y talleres psicológicos para motivar a los trabajadores en 
realizar sus proyectos personales y profesionales con el objetivo de alcanzar la 
autorrealización de los trabajadores. 
 
TERCERA: Promover a través de la gerencia de desarrollo humano se desarrollen 
actividades de participación con el objetivo de fortalecer el involucramiento de los 
colaboradores de la municipalidad  
 
CUARTA: Recomendar a las autoridades encargadas del monitoreo de las activi-
dades de control laboral a desarrollar actividades de supervisión y retroalimenta-
ción positiva para que los colaboradores colaboren con este proceso y generando 
de esa manera un clima laboral favorable. 
 
QUINTA: La gerencia de desarrollo humano debe promover reuniones de manera 
sistemática donde se debe escuchar las quejas y propuestas de los colaborado-
res y de esa manera reforzar la comunicación entre los colaboradores y las auto-
ridades con el objetivo de la comunicación sea un canal positivo para resolver los 
problemas cotidianos en el ámbito laboral. 
 
SEXTA: Recomendar al área de administración genera un plan anual de mejoras 
de las condiciones laboral de los colaboradores tanto a nivel económico como 
condiciones de infraestructura con el objetivo de mejorar el bienestar de los traba-
jadores. 
 
SEPTIMA: Las autoridades y administradores deben desarrollar planes de mejo-
ras de las actividades laborales de los colaboradores considerando y acorde a los 
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rangos de edades y de esa manera reconocer las condiciones de edad como una 
condición importante a la hora de delegar responsabilidades reconociendo la ne-
cesidad de que todos deben alcanzar su bienestar psicológico con un clima labo-
ral adecuado. 
 
OCTAVA: Recomendar a la gerencia de bienestar desarrollar planes de mejoras y 
de reconocimiento de acuerdo con el sexo, considerando por ejemplo la función 
de sexo femenino en su rol materno y familiar, fomentar espacio de lactancia, 
promover cunas municipales para los trabajadores y de esa manera mejorar el 
clima laboral. 
 
NOVENA: Se sugiere a las autoridades y a la administración de la municipalidad 
promover promociones y ascensos de los trabajadores de acuerdo con la merito-
cracia entre los trabajadores nombrados y contratados y de esa manera reforzar 
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ANEXO 1. Matriz de consistencia  
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 




VARIABLES E INDICADORES 
¿Qué relación existe 
entre el bienestar psicoló-
gico y el clima laboral en 
los colaboradores de la 
municipalidad de Parcona, 
2020? 
Objetivo General Hipótesis General Variable 1: Bienestar Psicológico 
Determinar la relación en-
tre el Bienestar psicológico y 
el Clima laboral en los cola-
boradores de la Municipali-
dad de Parcona, 2020.  
Existe relación entre el Bie-
nestar psicológico y el Clima 
laboral en los colaboradores de la 
Municipalidad de Parcona, 2020.  
Dimensiones Ítems Escala 







Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 
OE1: Identificar la rela-
ción existente entre el Bie-
nestar psicológico y la di-
mensión Autorrealización en 
los colaboradores de la Mu-
nicipalidad Distrital de Parco-
na, 2020. 
HE1: Existe relación entre el 
bienestar psicológico y la auto-
rrealización en los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital de 
Parcona, 2020. 
Bienestar material 





OE2: Identificar la rela-
ción entre el Bienestar psico-
lógico y la dimensión Involu-
cramiento laboral en los 
colaboradores de la Munici-
palidad Distrital de Parcona, 
2020.  
HE2: Existe relación entre el 
Bienestar psicológico y la dimen-
sión Involucramiento laboral en 
los colaboradores de la Municipa-
lidad Distrital de Parcona, 2020. 




Variable 2: Clima Laboral   
Dimensiones 
Ítems Escala 
OE3: Identificar la rela-
ción entre el Bienestar psico-
lógico y la dimensión Super-
visión en los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital 





HE3: Existe relación entre el 
Bienestar psicológico y la dimen-
sión Supervisión en los colabora-
dores de la Municipalidad Distrital 





OE4: Identificar la rela-
ción entre el Bienestar psico-
lógico y dimensión la Comu-
nicación en los colaborado-
res de la Municipalidad Distri-
tal de Parcona, 2020. 
Supervisión 
3-8-13-18-23-28-33-
38-42-48. HE4: Existe relación entre el 
Bienestar psicológico y dimensión 
la Comunicación en los colabora-
dores de la Municipalidad Distrital 




OE5: Identificar la rela-
ción entre el Bienestar psico-
lógico y el clima laboral se-
gún variables demográficas 





HE5: Existe relación entre el 
Bienestar psicológico y el clima 
laboral según variables demográ-





TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICOS PARA UTILIZAR 
Tipo   Población   
Variable 1: Bienestar psicoló-
gico 
Al finalizar la encuesta se continuó 
el tratamiento de los datos de la mues-
tra en una base de datos diseñada en 
office Microsoft Excel 2013 para luego 
utilizar el Programa SPSS versión 23; 
según Basuela (2005), es considerado 
como una herramienta que se encarga 
de procesar datas y análisis estadísti-
co. Asimismo, también se realizó la 
confiabilidad por alfa de Cronbach, 
normalidad por Kolmogorov y la prueba 
de correlación de Pearson y Spearman, 
para responder a los objetivos de la 
investigación. 
Cuantitativo; recolecta todos los da-
tos cuantitativos para realizar la de-
mostración de las hipótesis plantea-
das, con fundamento en los análisis 
estadísticos para determinar modelos 
explicativos y teóricos (Hernández y 
Mendoza, 2018). 
Palella y Martins (2008), define 
como el conjunto de unidades de las 
que requiere obtener información 
donde se generaran diferentes con-
clusiones. La población estuvo con-
formada por 161 colaboradores, 
según el reporte de la Gerencia de 
Recursos Humanos de la municipa-
lidad distrital de Parcona. 
Instrumento:  
Nombre de la prueba: Escala 
de Bienestar Psicológico. 
Autor: J. Sánchez – Cánovas. 
Procedencia: TEA Ediciones. 
Año: 1988. 
Tipo de aplicación: Individual y 
colectiva. 
Diseño Muestra 
Tipo no experimental, ya que no se 
manipula de forma intencional en las 
variables, es transeccional por que 
recogen los datos en un determinado y 
único momento con la finalidad expli-
car la relación entre las variables 
(Hernández y Mendoza, 2018). 
Es una fracción característica de 
la población. (López, 2004). El actual 
estudio está conformado por 114 
colaboradores conformada por 51 
varones y 63 mujeres pertenecientes 
a la municipalidad distrital de Parco-
na 
Variable 2: Clima laboral 
Instrumento:  
Nombre de la prueba: Escala 
clima laboral CL – SPC. 
Autora: Sonia Palma Carrillo. 
Procedencia: Lima – Perú.  
Año: 2004. 
Tipo de aplicación: Individual y 
colectiva. 
Tipo de muestreo 
Es no probabilístico por conve-
niencia, es decir un proceso de se-
lección que se basa en las caracte-
rísticas del estudio. (Hernández y 
Mendoza 2018). Así mismo es por 
conveniencia dado que el investiga-
dor selecciona al elemento que se 





ANEXO 2. Tabla de operacionalización de las variables 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN  




(1998), define por bienestar 
psicológico aquel sentimiento 
de felicidad subjetiva de cada 
individuo; aquella capacidad 
de meditar sobre el goce de 
la vida y de la energía de las 
emociones. 
Se medió a través de la Escala 
de Bienestar Psicológico de José 
Sánchez Cánovas conformado de 
65 ítems al estilo Likert, clasificado 
en 4 dimensiones (Bienestar psi-
cológico subjetivo, bienestar mate-
rial, bienestar laboral y relaciones 
con la pareja); siendo aplicada a 
los colaboradores de la municipa-
lidad distrital de Parcona. 
Bienestar psicológico : Seligman (2016) 
Bienestar psi-





















Definición Conceptual Definición Operacional 
Dimensiones Ítems Es-
cala  Clima Laboral: Litwin y Stringer (1968) 
Palma-Carillo (2004), de-
fine por clima laboral la per-
cepción del colaborador con 
respecto a su ambiente labo-
ral y en relación con la auto-
rrealización, involucramiento 
con la labor designada, su-
pervisión del trabajo, brinda-
do las facilidades para obte-
ner la información necesaria 
para cumplir con su función 
en coordinación con sus com-
pañeros. 
Se medió a través de la Escala 
de Clima Laboral de Sonia Palma 
Carrillo conformado de 50 ítems al 
estilo Likert, clasificado en 5 facto-
res (Autorrealización, involucra-
miento laboral, supervisión, comu-
nicación, condiciones laborales); 
siendo aplicada a los colaborado-
























ANEXO 3. Instrumentos de evaluación  
EBP 
Escala de Bienestar Psicológico 
José Sánchez-Cánovas (1998) 
3ra Edición 
 
































Escala de Clima Laboral CL – SPC 
Sonia Palma Carrillo (2004) 



























































Edades 18 a 40 años 66 57,9 
41 a 60 años 48 42,1 
Total 114 100,0 
Fuente: Datos de la hoja de recolección de información 
Los colaboradores de 18 a 40 años de edad han participado en mayor propor-






Sexo Masculino 51 44,7 
Femenino 63 55,3 
Total 114 100,0 
Fuente: Datos de la hoja de recolección de información 
Los colaboradores de sexo femenino han participado en mayor proporción en la 







Condición laboral Nombrado 30 26,3 
Contratado 84 73,7 
Total 114 100,0 
Fuente: Datos de la hoja de recolección de información 
Los colaboradores contratados han participado en mayor proporción en la 















ANEXO 7. Plan de trabajo solicitado por la autoridad del centro donde se apli-






































ANEXO 9. Consentimiento informado  







ANEXO 10. Resultados en diagramas de puntos  
Figura 1. 
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